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Kajian ini bertujuan untuk mengenalpasti hubungan antara atribut Pegawai Tadbir ke 
arah kesedaran organisasi berprestasi tinggi (HPO). Seramai 103 orang Pegawai Tadbir 
telah dipilih secara rawak dari semua Pusat Tanggungjawab di UUM. Dengan 
menggunakan kaedah kajian tinjauan, responden telah melengkapkan soal kaji selidik 
mengenai atribut Pegawai Tadbir ke arah kesedaran organisasi berprestasi tinggi, iaitu: 
(1) ciri pekerja berprestasi tinggi; (2) hubungan pekerja; dan (3) cabaran dalam membina 
organisasi berprestasi tinggi. Data yang diperolehi dan dianalisis dengan kaedah Korelasi 
Pearson, Ujian-t dan Regresi Berganda. Hasil kajian menunjukkan terdapat hubungan 
yang signifikan antara ciri pekerja berprestasi tinggi, hubungan pekerja, dan cabaran 
dalam membina organisasi berprestasi tinggi yang juga merupakan faktor dalaman dan 
luaran kepada atribut pekerja (Pegawai Tadbir) ke arah pencapaian organisasi berprestasi 
tinggi. Dapatan kajian juga mendapati bahawa atribut pemimpin yang berkualiti berupaya 
membentuk prestasi pasukan dan organisasi yang berprestasi tinggi. Oleh itu, kajian ini 
mencadangkan bahawa hubungan yang positif di antara semua pemboleh ubah adalah 
merupakan faktor utama yang menyumbang ke arah pembentukan kepada pekerja 
berprestasi tinggi (HPE) seterusnya menjadi penentu kepada kejayaan dalam membina 
dan mengekalkan pencapaian organisasi berprestasi tinggi. Kajian lanjut perlu dilakukan 
untuk melihat sejauhmana faktor dalaman dan luaran mempengaruhi atribut Pegawai 
Tadbir dalam mencapai matlamat organisasi berprestasi tinggi. 
 
Kata kunci:  Organisasi Berprestasi Tinggi, Pekerja Berprestasi Tinggi, Pasukan Berprestasi 














The aim of this study is to investigate the relationship between the attributes of 
Administration Officers towards awareness on the high performance organization 
(HPO). A total number of 103 Administrative Officers were randomly selected from 
various Departments in UUM. Using a survey method, these respondents were completed 
a set of questionnaires on attributes (Administrative Officer) towards awareness on the 
high-performance organizations, namely: (1) characteristics of high performance 
employees; (2) the relationship among employees; and (3) the challenges in building 
organization. The data was analyzed using Pearson Correlation, t-Test, and Multiple 
Regression. The results showed a significant relationship among three 
variables−characteristics of high performance employees, the relationship among 
employees, and the challenges in building organization, which also known as internal 
and external factors to employees (Administrative Officer) to achieve the high-
performance organization. Findings also found that a quality of leader attribution is able 
to develop a good team performance and increase the organizational performance. In 
this regard, this study found that a positive relationship among all variables can be 
considered as the main factors that contribute to the development of high-performance 
employees (HPE) and maintaining the successful of high performance organization. 
Future research on the effect of internal and external factors on attribution of the 
Administrative Officers in achieving the objective of high performance organization 
should be conducted.  
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Universiti Utara Malaysia (UUM) merupakan universiti keenam negara yang secara 
rasminya ditubuhkan pada 16 Februari 1984. Semenjak penubuhannya, UUM adalah 
satu-satunya universiti yang mengkhususkan dalam bidang pengurusan seterusnya 
berperanan dalam melahirkan tenaga kerja mahir dalam bidang pengurusan. Antara visi 
universiti ialah “Universiti Pilihan Utama” (2001-2005), “Universiti Pengurusan 
Terulung” (2005-2010), “Universiti Pengurusan Terkemuka” (2011-2015) dan “Menjadi 
Universiti Pengurusan Terkemuka” (Mulai 2016). Penyataan visi yang tepat adalah 
penting dalam menentukan hala tuju organisasi, dan sebagai penyataan komitmen pihak 
pengurusan dan warganya ke arah kecemerlangan organisasi. Bagi menjadikan UUM 
sebagai penyedia pendidikan tinggi yang berprestasi tinggi, pihak pengurusan UUM telah 
menyediakan perancangan jangka sederhana panjang untuk dicapai dalam tempoh lima 
(5) tahun khususnya untuk tempoh masa 2016-2020. 
 
Perancangan jangka sederhana panjang ini dikenali sebagai Pelan Strategik UUM Fasa II 
(2016-2020). Sejumlah lima (5) teras utama yang diberi penumpuan, iaitu 
membangunkan kecemerlangan aktiviti kesarjanaan (Teras Satu), membangunkan pelajar 
secara holistik (Teras Dua), memperkasa aktiviti akademik dan antarabangsa (Teras 
Tiga), Melestari Sumber Kewangan Universiti (Teras Empat) dan memperkasakan 
sumber manusia dan bakat (Teras Lima). Semua teras ini adalah tonggak kepada 
kecemerlangan dan pengukuran kepada pencapaian UUM. 
The contents of 
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